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El presente estudio titulado “Estudio descriptivo comparativo de motivación 
laboral docente de tres instituciones educativas, Chincheros. Apurímac, 2021”, tuvo 
como objetivo general: Determinar y comparar el nivel de motivación laboral 
docente en tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac 2021. 
De enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, de nivel descriptivo-comparativo, 
de método hipotético-deductivo, de diseño no experimental, de corte transeccional. 
Además, la población estuvo conformado por 98 docentes y como muestra se 
consideró a todos los que conforman la población, en tal sentido la muestra posee 
un carácter censal, como técnica de recolección de datos se seleccionó a la 
encuesta y como instrumento al cuestionario, el cual contiene 27 ítems, validado 
por expertos y determinado su grado de confiabilidad por el coeficiente de alfa de 
Cronbach. 
Los resultados obtenidos con la prueba H de Kruskal-Wallis muestran que la 
institución educativa Nuestra Señora del Carmen posee ligeramente un rango 
promedio mayor a las otras (52.14), además, con un grado de significancia de 0,826 
mayor a 0,05 no se rechazó la hipótesis nula y se concluyó que no existen 
diferencias significativas de motivación laboral docente en tres instituciones 
educativas Chincheros, Apurímac, 2021.  
















The present study entitled "Comparative descriptive study of teacher work 
motivation in three educational institutions, Chincheros. Apurimac 2021", had as 
general objective: To determine and compare the level of teacher work motivation 
in three educational institutions, Chincheros, Apurimac 2021. 
The study was quantitative, applied, descriptive-comparative, hypothetical-
deductive, non-experimental, transectional design. In addition, the population 
consisted of 98 teachers and the sample consisted of all those who make up the 
population, in this sense the sample has a census character, the survey was 
selected as the data collection technique and the questionnaire was selected as the 
instrument, which contains 27 items, validated by experts and its degree of reliability 
was determined by the Cronbach's alpha coefficient. 
The results obtained with the Kruskal-Wallis H-test show that the educational 
institution Nuestra Señora del Carmen has a slightly higher average rank than the 
others (52.14), in addition, with a degree of significance of 0.826 greater than 0.05, 
the null hypothesis was rejected and it was concluded that there are no significant 
differences in teacher work motivation in three educational institutions Chincheros, 
Apurímac 2021.  
 










En la actualidad, la motivación laboral es un factor importante en el sector 
educativo, ya que, si el docente se encuentra motivado, será logrado todo lo 
planificado en beneficio del estudiante, fomentando su disposición a aprender.  
Dicha motivación, está sujeta a sentimientos de entusiasmo, dedicación y 
orientación óptimas que posee el docente al momento de desarrollar sus sesiones 
de aprendizaje (Camargo-Mayorga, 2016). Pero este impulso motivacional no se 
da en todo momento, debido a factores externos como internos, reflejados en 
situaciones donde demuestra un bajo desempeño en su labor pedagógica, 
afectando de manera directa el clima escolar de aprendizaje del estudiante 
(Muriel, 2017), en tal sentido, Robbins y Coulter (2018), nos expresan que cada 
sujeto trae consigo una iniciativa motivacional de forma variada y sufre cambios 
de acuerdo a su entorno en el que está expuesto cada día, es decir, que estar 
motivado depende de estímulos que logran que un sujeto se esfuerce y labore 
arduamente, logrando realizar su labor eficazmente. 
La Unesco (2018), ha manifestado que los docentes se sienten motivados al 
realizar su labor pedagógica efectiva, pero es durante su jornada de trabajo que 
ocurren diferentes situaciones que posibilitan la motivación laboral como el cariño 
por su trabajo, el compartir con sus estudiantes, tener capacitaciones o que con su 
esfuerzo comenzará a ganar más, solo por decir algunos, siendo estas situaciones 
determinantes en el grado de motivación laboral docente, asimismo, dichos factores 
tributan al docente para que éste ejerza mínima atención y tiempo en la elaboración 
de materiales didácticos que le sirvan para su labor pedagógica. 
Entonces se puede decir que existen consecuencias del no estar motivado, 
y uno de las más comunes es llegar en reiteradas ocasiones tarde a las escuelas 
que según la Unesco (2018) a nivel mundial cerca al 25% muestra dicho 
comportamiento, obteniendo como resultado una relación negativa entre 
estudiante–maestro, asimismo señalar que en África subsahariana, es demasiado 
preocupante la deserción docente al encontrarse en promedio entre el 5% y 30% 
del total, los cuales abandonan responsabilidades por no encontrarse motivados, 
inclusive en otros lugares a pesar de sentirse desmotivados siguen laborando por 
no tener otra opción laboral (Unesco, 2018).  
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En Colombia y Chile, se llegó a utilizar instrumentos, que miden el 
desempeño docente desde la percepción del estudiante, en pares y desde la 
percepción de sus superiores, dichos resultados de manera general se informan a 
través de documentación, dejando de lado la retroalimentación, cuya consecuencia 
es la percepción de desmotivación por la escasa atención que reciben los docentes 
en sus centros de trabajo, fríamente en casos severos los docentes son 
sancionados y hasta suspendido de sus labores si no llegan a corregir los aspectos 
que el monitor observa (Olaya, 2018). Cuba, el país que lidera en evaluación del 
desempeño docente, buscan constantemente brindar apoyo a sus docentes que 
llegan a evidenciar resultados negativos, dándoles oportunidades de actualizarse 
en instituciones pedagógicas, sin suspensiones ni despidos (González et ál., 2017).  
A nivel nacional, el Congreso de la República (2012),  puso en vigencia la 
ley N° 29944 “Ley de Reforma Magisterial” cuyo tenor es el de revalorar la carrera 
magisterial, modificando algunos aspectos, y planteando la idea de meritocracia, 
en todo proceso docente, sea nombramiento, ascenso o el acceso a cargos de 
mayor responsabilidad, pero uno de los casos en donde no se ve dicho ideal 
meritocrático es en el proceso de nombramiento ya que los docentes que buscan 
nombrarse son absorbidos por muchos requisitos, en mayor cantidad en las zonas 
rurales el idioma es la vaya para tal fin, causando desmotivación porque aunque 
haya sacado puntaje perfecto no se podrá nombrar (Minedu, 2021). 
En la provincia de Chincheros, Apurímac, las instituciones educativas en 
gran proporción están ubicadas en zonas rurales, las mismas que por la 
implementación de la educación remota  a través de la estrategia  Aprendo en Casa 
(Minedu, 2020), actualmente, tienen problemas graves que afectan el aprendizaje 
de sus estudiantes, por factores en mayor grado de conectividad; por tal motivo, los 
docentes han reducido su eficacia al intentar llegar a sus estudiantes afectando las 
metas respecto al logro de competencias, debido a que la nueva modalidad trae 
consigo la inserción del manejo tecnológico, demandando la adquisición de 
competencias digitales que el docente debió haber desarrollado o no ha logrado; 
en consecuencia, ha ocasionado estrés y desgaste emocional en el docente al 
encontrar que su labor no resulta efectiva, poniéndolo en un cuadro de 
desmotivación laboral. Cabe señalar que esta modalidad de enseñanza remota 
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implica demasiado trabajo de escritorio, planes, fichas de trabajo, 
retroalimentación, rúbricas, etc., lo que ocasiona desmotivación porque demanda 
mayor tiempo y dedicación en su elaboración y aplicación. 
Por tal motivo, se plantea el problema general: ¿Cuál es el nivel de la 
motivación laboral docente de tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac, 
2021?  y como problemas específicos (1) ¿Cuál es el nivel de motivación intrínseca 
en docentes de tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac, 2021?, (2) 
¿Cuál es el nivel de motivación extrínseca en docentes de tres instituciones 
educativas, Chincheros, Apurímac, 2021? y (3) ¿Cuál es el nivel de motivación 
trascendente en docentes de tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac, 
2021? 
El presente estudio se justifica desde lo teórico, por Robbins y Coulter 
(2018), al hacer mención a la motivación laboral como aspectos que promocionan 
las organizaciones con el propósito de mantener al personal con un semblante 
positivo, sintiéndose motivados logrando de esa forma lo planificado; también al ser 
antecedente para futuras investigaciones sobre la motivación laboral. Desde lo 
práctico, queda justificado al buscar demostrar las diferencias de nivel de los 
docentes respecto a su motivación laboral en tres instituciones educativas 
pertenecientes a la jurisdicción de la UGEL Chincheros durante el año escolar 2021, 
y de igual forma aporta a que toda la comunidad educativa  conozca sobre lo 
importante que es estar motivado y motivar constantemente al docente, optando 
por mejores decisiones en el plano laboral y que a consecuencia de ello se brinde 
un mejor servicio educativo a los educandos. Y desde lo metodológico, a estructurar 
instrumentos validados por expertos y cuya confiabilidad es óptima dada por el Alfa 
de Cronbach, llegando a obtener resultados veraces, sometidos a métodos 
estadísticos confiables, obteniendo de esa forma resultados fidedignos.  
También se plantean las hipótesis de investigación: Existe diferencias de 
motivación laboral docente en tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac 
2021, y como hipótesis específicas, (1) Existe diferencias de motivación intrínseca 
en docentes de tres instituciones educativas, Chincheros. Apurímac, 2021, (2) 
Existe diferencias de motivación extrínseca en docentes de tres instituciones 
educativas, Chincheros. Apurímac, 2021, y (3) Existe diferencias de motivación 
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trascendente en docentes de tres instituciones educativas, Chincheros. Apurímac, 
2021. 
Asimismo, al verificar la veracidad o falsedad de las hipótesis, se platea el 
siguiente objetivo general: Determinar y comparar el nivel de motivación laboral  
docente en  tres instituciones educativas, Chincheros, Apurímac, 2021, y como 
objetivos específicos, (1) Determinar y comparar el nivel de motivación intrínseca 
en docentes de tres instituciones educativas, Chincheros,  Apurímac, 2021, (2) 
Determinar y comparar el nivel de motivación extrínseca en docentes de tres 
instituciones educativas, Chincheros. Apurímac, 2021, y (3) Determinar y comparar 
el nivel de motivación trascendente en docentes de tres instituciones educativas, 

























II. MARCO TEÓRICO 
Como antecedentes relacionados al presente estudio se ha considerado lo 
realizado a nivel internacional por Ponmozhi y Balasubramanian (2017), quienes se 
plantearon como propósito estudiar a la motivación laboral de los docentes del 
distrito de Cuddalore en Tamilnadu, de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, 
de diseño no experimental, conformada por una muestra de 100 docentes, a los 
cuales se les proporcionó una encuesta como instrumento de recojo de datos. Los 
resultados descriptivos que se obtuvieron evidencian que un 71% está en el nivel 
moderado de motivación laboral, 22% en el nivel alto y un 7% en nivel bajo.  
Macías (2019), determinó la relación de motivación docente y calidad 
educativa, la muestra fue censal, al considerar a toda la población siendo 
conformada por 40 docentes, la metodología de estudio fue de tipo básico y de nivel 
correlacional, además, para la recolección de datos se utilizó como instrumento al 
cuestionario, confiables al someterlos a una prueba piloto y validado por expertos. 
Los resultados descriptivos de motivación laboral evidencian que un 67,5% de 
docentes se encuentra en nivel poco adecuado, 25% en inadecuado y el 7,5% en 
adecuado.   
Arévalo (2021), estableció la relación entre motivación y satisfacción laboral, 
de nivel descriptivo-correlacional y de diseño no experimental, la muestra 
seleccionada fue censal constituida por 30 docentes, asimismo la técnica utilizada 
para recabar la información pertinente fue la encuesta y sobre el instrumento a dos 
cuestionarios para cada una de las variables, validados por expertos y con 0,755 y 
0,768 de coeficiente de confiabilidad respectivamente. Los resultados obtenidos 
evidenciaron que el 100% de docentes está en el nivel eficiente respecto a la 
motivación laboral.  
Reyes (2019), determinó la relación entre actividad recreativa y motivación 
laboral, fue de tipo aplicado y de nivel correlacional, la muestra de estudio fue 
censal considerando a los 40 docentes de la Unidad Educativa Santa Elena, como 
instrumento utilizó al cuestionario para ambas variables que fue validado y 
evidenciado su grado de confiabilidad. Respecto a los resultados descriptivos un 
75% de docentes se encontró en el nivel regular de motivación laboral, 20% en 
eficiente y 5% en deficiente.  
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Sayay (2019), determinó la relación entre motivación y desempeño del 
personal docente de la Escuela Fiscal Segundo Jiménez, que en total fueron 12, de 
tipo básico y de nivel descriptivo-correlacional, sobre el recojo de dato se hizo 
mención al cuestionario como técnica y referente al instrumento se estructuraron 
encuestas para cada variable, que en su momento fue validado por expertos y 
determinado su grado de confiabilidad por medio del coeficiente alfa de Cronbach. 
Sobre los resultados descriptivos que se obtuvo se evidenció que el 50% posee 
motivación alta, 42% media y 8% baja.  
A nivel nacional, Maza (2020), comparó el nivel de motivación laboral en dos 
instituciones educativas, estudio de tipo aplicado y de, nivel descriptivo-
comparativo, respecto a la muestra fue constituida por 60 docentes (muestra 
censal). El instrumento estructurado para medir a la variable motivación laboral fue 
la encuesta, cuya validez se dio por expertos y con un índice de 0,870 de 
confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron que en 
la escuela de S.M.P, un 96,7% de los docentes se encuentra en nivel alto y un 3,3% 
en moderado y en la escuela del Callado, un 70,0% en nivel alto y un 30% en 
moderado.  
Infantes (2017), en su estudio determinó las diferencias sobre la motivación 
laboral docente de acuerdo a su modalidad de gestión, de tipo básica y de nivel 
descriptivo-comparativo, la muestra estuvo conformada por 73 docentes de 
instituciones educativas de gestión parroquial, privada y estatal pertenecientes a la 
UGEL 02 del Rímac. La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, 
validado por expertos y con una confiablidad aceptable al realizar una prueba piloto. 
Los resultados obtenidos entre estas tres instituciones educativas por medio de la 
prueba Kruskal Wallis, (p=00179<0,05), en relación a la prueba Chi cuadrado de 
3,443, concluyendo que existen diferencias en los niveles relacionados a 
motivación laboral docente de acuerdo a las modalidades de gestión.  
Al respecto, Ríos y Romero (2018), puntualizaron la relación entre 
motivación laboral y desempeño docente, de tipo básico y de nivel correlacional, 
cuya muestra la conformaron 26 docentes (muestra censal), el instrumento utilizado 
fue la encuesta para ambas variables que fueron validados por expertos y cuya 
confiabilidad se dio por medio del uso del alfa de Cronbach. Los resultados 
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descriptivos evidenciaron que un 31% está en nivel bueno de motivación laboral, 
un 42en regular y un 27% en el nivel bajo, concluyendo en que se necesita que los 
directivos desarrollen la necesidad de poder al darle autonomía al momento de 
realizar sus labores de los docentes, reconocerlos públicamente, por su 
compromiso con las metas propuestas.  
Delgado (2018), precisó la relación de motivación laboral y desempeño 
docente, de tipo básico y de nivel correlacional, la población de estudio fue de 104 
docentes y que a partir de un muestro probabilístico se determinó la muestra que 
consistió en 82 docentes, respecto al recojo de información, la técnica fue la 
encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios, confiables y validados, por una 
prueba piloto y juicio de expertos respectivamente. Los resultados descriptivos 
sobre la motivación laboral demostraron que un 72,0% de docentes se encuentra 
en nivel medio, 14,6% en alto y 13,4% bajo.  
Adauto (2016), estableció y describió la disparidad significativa sobre la 
motivación laboral docente de las instituciones educativas de gestión pública 
ubicadas en Pichanaqui, de nivel descriptivo y de tipo básico, la población fue 
conformada por 335 docentes, y cuya muestra estratificada, fue de 287. De técnica 
psicométrica, y como instrumento el test de McClelland sobre motivación laboral. 
Los resultados obtenidos evidencian que un 55,4% de los docentes posee nivel 
medio y el 44,6% en nivel alto de motivación laboral, respecto al nivel bajo ninguno 
se encuentra en tal nivel.  
Sobre la parte teórica se consideró al paradigma como la respuesta a una 
cierta comunidad científica quienes basan sus estudios en un conjunto de normas, 
métodos, reglas, técnicas, criterios, e sistematizan las hipótesis, las cuales llegan a 
conceptualizar el significado de ciencia e investigación, y que según Pérez (2015), 
la describe como “un modelo en base al cual es posible elaborar diversos trabajos 
de investigación” (p. 30), en tal sentido el presente estudio se basó en el paradigma 
cuantitativo o positivista que de acuerdo con Alarcón et ál. (2017), se caracteriza 
por hacer énfasis en lo semejante y no en lo diferente, en su objetividad, que supone 
sinceridad a los resultados obtenidos, al hacer uso del método científico, al emplear 
variables y medirlas, por medio de reglas partiendo de su control, observación 
concluyendo en su correlación de la misma, adoptando procesos, leyes y teorías 
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que sustenten las variables, por medio de técnicas experimentales, aleatorias, test, 
covalencias, entre otros.  
La palabra motivación deriva del término latín motus (movido) y motio 
(movimiento). Además, Vásquez (2018), definió a la motivación como aquella 
fuerza que incita al ser humano a cumplir con sus actividades y de esa manera 
satisfacer sus necesidades, Perret (2016), afirmó que la motivación siempre está 
dentro de uno mismo, y ello depende de nuestras aventuras de vida y de la 
precedencia en la que lo enfocamos.  
Por otro lado, Robbins y Coulter (2018), indicaron que “la motivación son 
procesos que inciden en la energía, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza 
una persona para alcanzar una meta” (p. 520), influyendo decisivamente en su 
desempeño,  carácter y todo esfuerzo que haga el profesorado, al momento de 
realizar sus actividades diarias en la escuela, es así que se percibe la necesidad 
de que el personal directivo, conozca el estado emocional de sus colaboradores y 
que, además de reconozca su compromiso, eficacia y logro. Asimismo, Koontz et 
ál. (2012), desde una perspectiva amplia califica a la motivación como el impulso, 
deseo, necesidad, anhelo y fuerza, que permite la realización de su labor de la 
mejor manera, debido a estímulos exteriores o a un proceso de reflexión de sí 
mismo. 
La motivación laboral, según Peña y Villón (2018), es “el resultado de la 
interrelación del individuo y el estímulo realizado por la organización con la finalidad 
de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo” (p. 
185), es decir, es la fuerza de voluntad que distingue al sujeto mediado por su 
propio esfuerzo, al desear lograr los objetivos organizacionales que se ajustan a la 
necesidad de saciar sus propias necesidades al querer superarse, tener mejores 
condiciones de trabajo; es un detonante que produce una reacción en el ser 
humano con el propósito de alcanzar la máxima satisfacción produciendo el logro 
de los objetivos planteados.  
Rivera et ál. (2018), aportan a aclarar el significado de la motivación laboral 
definiéndola como una fuerza psicológica latente en los seres humanos, que los 
impulsa a iniciar, mantener y si fuera el caso mejorar su labor, energía psicológica 
que pertenece a la organización, conlleva al cumplimiento de un grupo de 
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actividades que realiza con el propósito de lograr satisfacer sus necesidades. Flores 
(2017), la precisa como “la satisfacción que se genera en el docente al desempeñar 
su labor pedagógica, que lo impulsa a seguir en su empeño, realizando 
determinadas acciones en los procesos de enseñanza-aprendizaje y persistir en 
ellas para su culminación en buenos términos” (p. 144).  
La teoría de las tres necesidades propuesta por McClelland (1961), el cual 
planteó una forma de conseguir la motivación del ser humano por medio de 
necesidades, buscando explicar el logro individual. Esta teoría busca la satisfacción 
de tres necesidades: a) necesidad de logro, que está basado en el impulso que 
tiene la persona para conseguir éxito en su vida y en consecuencia salir adelante 
airosamente, b) necesidad pertenencia, es lo que aspira una persona al querer 
relacionarse amablemente e inmediatamente con otras personas de su entorno y/o 
sociedad y c) necesidad de poder, está necesidad se basa en la obtención de 
control ejercido en su labor, interrelación, otros.   
Respecto a la teoría de Maslow (1968), el cual sistematizó las necesidades 
inherentes al ser humano, basándose en principios elementales adyacentes a su 
propio desarrollo personal. Maslow et ál. (1970), identificó siete necesidades 
básicas, que están en orden jerárquico, y que además contiene un doble sentido, 
ya que nos dice que las necesidades del ser humano aparecerán siempre y cuando 
hayan satisfecho las necesidades anteriores, y por otro lado, según García-Jiménez 
(2017), el proceso de evolución de las necesidades de las personas solo será 
producido si se sigue el orden de la pirámide propuesta en la siguiente figura.  
 
Figura 1 





Nota: Tomado de García-Jiménez (2017) 
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De acuerdo a las necesidades fisiológicas, permiten la mantención del 
organismo vivo, estas necesidades incluyen los alimentos, el descanso, el 
funcionamiento del sistema, el equilibrio de la temperatura y la homeostasis del 
cuerpo humano, las necesidades de seguridad, referidas a la protección, 
estabilidad, abierto y/o refugio Las necesidades de pertenencia, es caracterizada 
por requerir integración y afecto dentro de la sociedad (Seelbach, 2013). La 
necesidad de autoestima, es la necesidad de contar con una imagen positiva, 
basada en aprobación y reconocimiento de la sociedad. La necesidad de logro 
intelectual, es la necesidad de satisfacer su curiosidad de conocimiento y 
comprensión de su entorno. La necesidad de apreciación estética, busca el orden 
y la belleza, y sobre la necesidad de autorreflexión, el ser humano siente la 
intención de realizar aquello para lo que está listo desarrollando sus posibilidades 
sintiéndose alegre y satisfecho (García-Jiménez, 2017).  
Además, la teoría de dos factores de Herzberg (1968), el cual sustentó al 
factor conductual de los seres humanos en situaciones laborales. En tal sentido, 
dichas conductas son reflejadas por medio de: a) factores higiénicos, relacionados 
al ambiente de trabajo haciendo referencia al trato que reciben en su entorno 
laboral, como las condiciones laborales, el salario, sus relaciones sociales, la 
política empresarial, entre otros, y b) factores motivadores, determinados por la 
satisfacción laboral y además están relacionados con lo que el trabajo contiene, 
como la ejecución de trabajos novedosos, el logro, responsabilidad, 
reconocimiento, y promoción (Sayes, 2017). Cabe indicar que cada uno de los 
factores actúa independientemente, no encontrándose aspectos similares entre sí 
(Madero, 2019).  
Estela (2019), destaca la importancia de la motivación al ser base para la 
obtención de la fuerza por parte del ser humano al realizar sus labores, de manera 
entusiasta, con el fin de lograr objetivos propuestos con anticipación, Además, 
influye en aspectos emocionales y mentales, como el estrés, autoestima, etc. 
Además, es indispensable señalar que la motivación laboral está presente en toda 
organización ya que es considerada fundamental, para el logro de un desempeño 
laboral eficaz, sumarle tanto la participación como la cooperación de los docentes 
que se identifican con su institución educativa, desde su labor pedagógica y 
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compromiso tanto con las metas y con los objetivos planteados a un inicio de año 
por la institución (Torres y Delgado, 2020).  
Mora y Mora (2020), mencionaron las siguientes características presentes 
en la motivación laboral, las cuales son: a) proceso psicológico interno, basado en 
la evaluación, el comportamiento y los resultados logrados como influencia para 
adquirir un estado de motivación, b) fenómeno individual, que consiste en conocer 
el porqué de cada persona al reaccionar de manera variada a estímulos que se 
presenten, c) Es compleja, al tener que pasar por una revisión completa al integrar 
aspectos cognitivos y afectivos, y d) extrínseca y/o intrínseca, factores externos 
(motivación extrínseca como regalos, viajes, otros), y factores internos (motivación 
intrínseca, parte interna del ser humano).  
Respecto a las dimensiones de motivación laboral docente, se seleccionó a 
la motivación intrínseca y extrínseca propuesto por Herzberg tomado de Durand 
(2018) y a la motivación trascendente como constructo.   
  La motivación intrínseca, son estímulos motivacionales originados en el 
interior de la persona, muy vinculados a las ganas de desarrollarse y a la superación 
propia (Durand, 2018), asimismo el trabajador que lo siente no necesita de 
motivación externa para desempeñarse, llegan a aprender y buscar hacer su labor 
perfecta ya que se interesan en la propia actividad. El docente que siente 
motivación intrínseca, se desenvuelve tan bien en el aula que orienta a sus 
estudiantes de manera significativa para su propia satisfacción, ajeno a que si 
reciben o no recompensa alguna (Flores, 2017). Asimismo, se preocupa más en 
por qué y de qué forma pueden aprenden sus estudiantes, cuyo fin es que 
adquieran mejores resultados, y que en un futuro se desenvuelvan 
profesionalmente, como personas competentes haciendo uso de un pensamiento 
crítico (Aguilar et ál., 2016). Cabe señalar que Menéndez y Fernández-Río (2017), 
señalaron que la motivación intrínseca es el acto de efectuar un sin número de 
actividades en búsqueda de la propia satisfacción e interés.  
La motivación extrínseca, son estímulos motivacionales provenientes del 
exterior, es decir, no tienen nada que ver con la persona (Durand, 2018). Flores 
(2017), mencionó que, al estar motivado extrínsecamente, los docentes realizan las 
actividades en espera de algún resultado que puedan conseguir, dándoles valor e 
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importancia, al querer obtener algún incentivo. Un claro ejemplo, sería el momento 
que un docente realiza una actividad con el propósito de lograr algo positivo (ganar 
concursos, en donde el docente es reconocido), o por si evitar una situación 
despectiva (monitoreo negativo del docente, malos resultados de los estudiantes), 
además, Menéndez y Fernández-Río (2017), señalaron que la motivación 
extrínseca “hace referencia a aquellas conductas que están influenciadas por 
factores externos” (p. 134). Sanizaca (2018), expresó que la motivación extrínseca 
es incentiva que el docente espera al realizar alguna actividad de su mismo entorno 
como incentivos, reconocimiento, entre otros. 
Y la motivación trascendente, según Sanizaca (2018), son “aquellos 
resultados que la acción que uno realiza provoca en los demás (ayudar a un 
compañero)” (p. 230), esta motivación está basada en las relaciones que tenemos 
con otras personas, en la ayuda que se le brinda al prójimo, se interroga porque 
realizarlo y para que realizar dicha acción. El impacto de esta motivación, es 
percibida por las personas quienes nos relacionamos, nuestras familias, los 
compañeros de trabajo o de estudio. Así mismo Fatwa (2016), la define como el 
impulso que adapta el sujeto al actuar por consecuencias de su accionar en 
beneficio de otros sujetos, es decir, es servir a otras personas, esta motivación hace 
que el ser humano recorra caminos de generosidad, bondad, confianza, 



















3.1 Tipo y diseño de investigación 
El tipo de investigación del presente trabajo fue aplicado, al aportar 
información que posibilite la solución de problemas sobre motivación laboral 
docente en las instituciones educativas que se consideraron como población. 
Según Ñaupas et ál. (2018), la investigación del tipo aplicado toma lo obtenido por 
la investigación básica, y la orienta a la resolución de problemas de un ámbito social 
determinado, formulando tanto problemas e hipótesis con el propósito de 
resolverlos.  
De enfoque cuantitativo, porque se midió la variable de motivación laboral 
docente en tres instituciones en el distrito de Chincheros, para cuantificar 
numéricamente a la variable motivación laboral y realizar procesos secuenciados 
que incluyen análisis estadístico para contrastar los supuestos planteados. Al 
respecto, Cabezas et ál. (2018), señalaron que sus medidas son numéricas, su 
proceso se da mediante el recojo de datos, para su posterior análisis con el 
propósito de responder a las interrogantes planteadas a un inicio. 
De método hipotético-deductivo porque fue necesario plantear hipótesis que 
fueron inferidas por principios, teorías o información empírica, con el fin de 
corroborar la veracidad o falsedad del supuesto planteado haciendo uso de 
métodos deductivos. En tal sentido el método hipotético-deductivo según, 
Rodríguez y Pérez (2017), se basa en dos procesos el de inducción y deducción 
los cuales se contemplan mutuamente, estableciendo generalizaciones partiendo 
de lo común, deduciendo conclusiones lógicas.  
El nivel de estudio es descriptivo-comparativo, por lo cual el presente trabajo 
buscó evidenciar los niveles de motivación laboral docente en tres instituciones 
educativas, exponiendo narrativa, numérica y gráficamente a la realidad estudiada, 
ya determinado los niveles, de manera crítica se contrasta con las otras realidades 
buscando establecer distinciones. Según Abreu (2015), el nivel descriptivo-
comparativo consiste en la recolección de información de dos o más grupos de 
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personas cuyo propósito en observar su comportamiento y para que los resultados 
que se obtengan puedan ser comparadas con realidades similares.  
Finalmente, el diseño fue no experimental, al no realizar manipulación alguna 
de los procesos de investigación, asimismo, Hernández et ál. (2014), señalaron que 
en los estudios no experimentales no se realiza manipulación deliberada de la 
variable, solo existe observación de las particularidades en su ámbito natural para 
que sean analizados.  








Donde, M1, M2 y M3 son considerados las muestras de estudio y O1, O2 y 
O3 son las observaciones que se llevaron a cabo, mientras que los símbolos ~, = e 
≠, son semejanza, igualdad y desigualdad respectivamente.  
 
3.2 Variable y operacionalización 
Motivación Laboral Docente 
Es la satisfacción percibida por el docente al realizar su trabajo pedagógico, 
el cual lo estimula a seguir empeñoso, ejecutando determinadas acciones durante 
el proceso de enseñanza persistiendo en ello para culminar en buenos términos 
(Flores, 2017).  
La motivación laboral docente es un estímulo que impulsa al docente a 
realizar su labor efectivamente con el propósito de satisfacer sus necesidades, a 
nivel laboral y personal, el cual fue medido por medio de cuestionario con 27 
preguntas valorado por una escala de Likert con cinco posibles alternativas, de 
nivel: bajo, medio y alto (Anexo 4).  
 
3.3 Población, muestra y muestreo 
𝐌𝟏 → 𝐎𝟏 
𝐌𝟐 → 𝐎𝟐 
𝐌𝟑 → 𝐎𝟑 






La población del presente estudio fueron 98 docentes del ámbito de atención 
de la UGEL Chincheros, Apurímac, en tal sentido, Arias-Gómez et ál. (2016), 
señalaron que la población es un grupo de casos, ya definido, de fácil acceso y 
limitado, que será referente para seleccionar los casos que serán necesarios para 
una cierta investigación (muestra). 
Tabla 1 
Población de estudio 
Institución educativa N.º Docentes 
Túpac Amaru 33 
José María Arguedas 54 
Nuestra Señora del Carmen 11 
Total 98 
 
Con respecto a la muestra fue de carácter censal debido a que se consideró a los 
98 docentes de tres instituciones educativas públicas del distrito de Chincheros, 
considerándose a toda la población de estudio.    
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica seleccionada para la presente investigación fue la encuesta, que 
estuvo compuesta por 27 ítems que responden a los indicadores tomados de las 
definiciones de las dimensiones que pertenecen a la variable motivación laboral. 
Arias-Gómez et ál. (2016), definieron a la encuesta como un procedimiento que se 
encuentra basado en el planteamiento de interrogantes sistematizadas y 
planificadas, que serán aplicadas a la muestra seleccionada, los cuales tratarán de 
aspectos que se quieren llegar a conocer. 
El instrumento para el recojo de datos fue el cuestionario. De acuerdo con 
Malhotra (2014), el instrumento es un grupo de interrogantes cuyo propósito es la 
















Ficha técnica del cuestionario de motivación laboral docente 
Nombre:  Cuestionario: motivación laboral docente  
Autor: Bach. Sonia Flor Cuba Tenorio 
Año: 2021 
Lugar:   Chincheros, Apurímac.  
Objetivo: 
Recoger información sobre motivación laboral docente de 
tres instituciones educativas.  
Muestra: 
98 docentes de tres instituciones educativas de 
Chincheros, Apurímac.   
Confiabilidad 0,960 de alfa de Cronbach.  
Escala de medición 
Likert, ordinal:  
(1) Nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) Casi siempre y 
(5) Siempre.  
Cantidad de ítems: 27 ítems.  
Tiempo: 25 minutos aprox.    
 
El cuestionario sobre motivación laboral, se sometió a la prueba de validez 
de contenido por expertos especialistas, que valoraron si los ítems corresponden a 
los indicadores identificados de las dimensiones. Hernández et ál. (2014), definió a 
la validez como el grado que debe de percibirse en el instrumento al momento de 
determinar lo que contiene, y si ello está contrastado con los indicadores y los ítems 
los cuales miden a la variable para la cual se han estructurado. 
Para medir su confiabilidad se aplicó el cuestionario a 20 docentes y por 
medio del alfa de Cronbach, se dio a conocer su grado de fiabilidad. Sobre la 
confiabilidad, Hernández et ál. (2014), en un inicio asume que los ítems del 
instrumento miden lo que se quiere y que ello está relacionado altamente, es decir, 
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cuanto más cercano estén del alfa más será su consistencia interna de los ítems 
propuestos en el instrumento.  
El resultado que arrojó el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach fue 
de 0,960, lo que permite concluir en que el cuestionario sobre motivación laboral 
docente es confiable.  
 
Tabla 3 
Baremo de la variable y sus dimensiones 
Variable 1 Bajo Medio Alto 
Motivación laboral docente 27-62 63-99 100-135 
Motivación intrínseca 9-20 21-32 33-45 
Motivación extrínseca 9-20 21-32 33-45 
Motivación trascendente 9-20 21-32 33-45 
 
3.5 Procedimientos 
Para dar inicio al recojo de información, se solicitó los permisos 
correspondientes a los responsables de dirección de las instituciones educativas 
que participaron en el presente estudio. 
Luego se hizo una breve exposición del estudio de investigación, en una 
reunión general de docentes vía zoom  
Finalmente se dio inicio al recojo de datos de manera virtual, por la 
disposición de aislamiento social a causa del Covid-19, a través del uso de Google 
Formulario, instrumento que permite el recojo de datos por medio de la creación de 
encuestas online.  
 
3.6 Método de análisis de datos 
Para dar inicio al análisis de los datos se sistematizó los resultados por medio 
de una base de datos creada en Excel. 
Con apoyo del programa SPSS-26, se realizó la elaboración de tablas y 
gráficos para el análisis descriptivo, considerando los objetivos e hipótesis 
propuestos al inicio del estudio.  
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Para distinguir y comparar los resultados obtenidos, se hizo uso de las tablas 
comparativas, con el propósito de reducir lo conseguido de la muestra sobre 
motivación laboral docente.  
Sobre el análisis inferencial, para poder verificar la hipótesis por medios de 
los datos recolectados, se realizó el uso de la prueba de normalidad, con el fin de 
establecer la metodología, con la prueba Kurskall-Wallis se comparó las muestras 
independientes.  
 
3.7 Aspectos éticos 
El presente estudio respetó los derechos de autor, referenciando los aportes 
de cada uno de ellos que fueron necesarios para dar sustento, así mismo se 
estableció principios reconociendo la propiedad intelectual de los autores 
referenciados, asimismo, se tomó en cuenta aspectos éticos y morales que 
garantizaron los derechos esenciales de los docentes que participaron en el 
estudio.  
Respecto a los resultados que se dieron a conocer, se puede decir que lo 
evidenciado estrictamente son de fuentes y datos veraces al no haber ejercido 
manipulación alguna de los mismos, en todo momento se siguieron los pasos 
estipulados en la guía de trabajos observables de la universidad; también se 
consideraron las directivas, resoluciones y normativas vigentes sobre ética de la 















Resultados descriptivos de la variable motivación laboral  
 Tomando en cuenta la tabla 4 y figura 2, se afirma que en la institución 
educativa Túpac Amaru, del 100% (33) de docentes, el 36,4% indicó que la 
motivación laboral se ubica en nivel medio y el 63,6% en nivel alto, además, en la 
institución educativa José María Arguedas del 100% (54) de docentes, el 31,5% 
consideró a la motivación laboral en nivel medio y el 68,5% en nivel alto, asimismo, 
en la institución educativa Nuestra Señora del Carmen, del 100% (11) de docentes, 
el 27,3% mencionó que la motivación laboral fue percibida en un nivel medio y el 
72,7% en nivel alto.  
 
Tabla 4 
Niveles de la variable motivación laboral docente 
Nivel 
Instituciones Educativas 
Túpac Amaru José María Arguedas Nuestra Señora del Carmen 
f % f % f % 
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Medio 12 36.4 17 31.5 3 27.3 
Alto 21 63.6 37 68.5 8 72.7 
Total 33 100.0 54 100.0 11 100.0 
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Gráfico de los niveles de la variable motivación laboral docente 
Resultados descriptivos de la dimensión motivación intrínseca 
En la tabla 5 y figura 3, se evidencia que en la institución educativa Túpac 
Amaru, del 100% (33) de docentes, el 3,0% lo percibe a la motivación intrínseca en 
nivel bajo, el 15,2% en nivel medio y el 81,8% en nivel alto, además, en la institución 
educativa José María Arguedas, del 100% (54) de docentes, el 9,3% consideró a la 
motivación intrínseca en nivel medio y el 90,7% en nivel alto, asimismo, en la 
institución educativa Nuestra Señora del Carmen, del 100% (11) de docentes, el 
18,2% mencionó que la motivación intrínseca se ubica en nivel medio y el 81,8% 
en nivel alto.  
 
Tabla 5 
Niveles de la dimensión motivación intrínseca 
Nivel 
Instituciones Educativas 
Túpac Amaru José María Arguedas Nuestra Señora del Carmen 
f % f % f % 
Bajo 1 3.0 0 0.0 0 0.0 
Medio 5 15.2 5 9.3 2 18.2 
Alto 27 81.8 49 90.7 9 81.8 



























Gráfico de los niveles de la dimensión motivación intrínseca 
Resultados descriptivos de la dimensión motivación extrínseca 
En la tabla 6 y figura 4, se evidencia que en la institución educativa Túpac 
Amaru, del 100% (33) de docentes, el 69,7% lo percibe en nivel medio y el 30,3% 
en un nivel alto, además, en la institución educativa José María Arguedas, del 100% 
(54) de docentes, el 9,3% consideró a la motivación extrínseca en nivel medio y el 
90,7% en nivel alto, asimismo, en la institución educativa Nuestra Señora del 
Carmen, del 100% (11) de docentes, el 18,2% mencionó que la motivación 
extrínseca se ubica en un nivel medio y el 81,8% en el nivel alto.  
 
Tabla 6 
Niveles de la dimensión motivación extrínseca 
Nivel 
Instituciones Educativas 
Túpac Amaru José María Arguedas Nuestra Señora del Carmen 
f % f % f % 
Bajo 0 0.0 6 11.1 0 0.0 
Medio 23 69.7 27 50.0 8 72.7 
Alto 10 30.3 21 38.9 3 27.3 
































Gráfico de los niveles de la dimensión motivación extrínseca 
 
Resultados descriptivos de la dimensión motivación trascendente 
En la tabla 7 y figura 5, se evidencia que en la institución educativa Túpac 
Amaru, del 100% (33) de docentes, el 3,0% lo percibe en nivel bajo, el 21,2% en 
nivel medio y el 75,8% en nivel alto, además, en la institución educativa José María 
Arguedas, del 100% (54) de docentes, el 1,9% consideró a la motivación 
trascendente  en nivel bajo, el 18,5% en nivel medio y el 79,6% en nivel alto, 
asimismo, en la institución educativa Nuestra Señora del Carmen, del 100% (11) 
de docentes, el 9,1% mencionó que la motivación trascendente se ubica en nivel 
medio y el 90,9% en nivel alto.  
 
Tabla 7 
Niveles de la dimensión motivación trascendente 
Nivel 
Instituciones Educativas 
Túpac Amaru José María Arguedas Nuestra Señora del Carmen 
f % f % f % 
Bajo 1 3.0 1 1.9 0 0.0 
Medio 7 21.2 10 18.5 1 9.1 
Alto 25 75.8 43 79.6 10 90.9 































Gráfico de los niveles de la dimensión motivación trascendente 
 Resultados inferenciales  
 Flores et ál. (2019), mencionaron que una gran cantidad de pruebas usadas 
para ejecutar la inferencia estadística, como las pruebas de hipótesis, o los análisis 
de regresión, entre otros, están basados en modelos donde los datos tienen una 
distribución normal o no, por tal motivo, antes de seleccionar una prueba de 
inferencia estadística es de necesidad, de realizar la prueba de normalidad para 
definir si los datos son paramétricos o no paramétricos.  
El presente estudio, realizó la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov 
al estar conformada la muestra por 98 docentes.  (Romero, 2016), al respecto da a 
conocer que la dimensión motivación intrínseca y motivación trascendente tienen 
una distribución no normal al contar con un nivel de significancia menor a 0.05, 
asimismo, respecto a la dimensión motivación extrínseca y la variable motivación 
laboral docente poseen una distribución normal con un nivel de significancia mayor 
a 0.05. En tal sentido se utilizó la prueba H de Kurskall-Wallis, para datos con 
distribución no normal, para contrastar las hipótesis planteadas.  
  
 Prueba H de Kruskal-Wallis 
 Para Guo et ál. (2013), la prueba de Kruskal Wallis evalúa si tres o más 




























muestras, cada una de las cuales tiene un conjunto de valores, para realizar la 
prueba de K-W en primer lugar se tiene que clasificar todos los valores juntos sin 
considerar a qué muestra pertenecen los valores y luego calcular la suma de todos 
los rangos de valores dentro de cada muestra, de forma que cada muestra tenga 





Donde N es el número total de valores en todas las muestras; ni es el número 
de valores contenidos en la i-ésima muestra y Ri es la suma de rangos en la i-ésima 
muestra. Tras el cálculo de H de K-W, se compara con un valor 2: k-1 que puede 
encontrarse en una tabla de la distribución de la probabilidad chi-cuadrado con k-1 
grados de libertad y como la significación deseada.  
Prueba de hipótesis 
Consideraciones  
Dagnino (2014), señaló que al realizar la prueba de hipótesis está tiene la 
misión de evaluar la probabilidad que se le acompaña a la hipótesis nula (Ho) en 
que no hay diferencia ni efecto alguno, es decir, que normalmente la hipótesis 
planteada es contrastada con una hipótesis que supone la no existencia o la 
diferencia conocida como la hipótesis nula (Ho).   
Decisión estadística 
Dagnino (2014), señaló que el p-valor es la probabilidad de obtención de 
resultados observables si la Ho es verdadera, cifra determinada por la distribución 
que va más allá al valor calculado.  
En tal sentido, si p-valor ≤ α entonces se rechaza la Ho.  
Donde α es el nivel de significancia. 
Nivel de significancia 
El nivel de significancia α de la prueba de hipótesis es el límite de rechazo a 
la Ho (Dagnino, 2014), por tal motivo el presente estudio tiene un α=0,05 ó 5% de 
posibilidades de erros cuando se rechaza la Ho. 
Regla de decisión 
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Si α>0.05, no se rechaza la Ho. 
Si α≤0.05, se rechaza la Ho.  
 
Hipótesis general 
Ho:  No existe diferencias significativas de motivación laboral en docentes de tres 
instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
Ha: Existe diferencias significativas de motivación laboral en docentes de tres 
instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
 
Tabla 8 
Rango promedio de la hipótesis general 




Túpac Amaru 33 47,68 
José María Arguedas 54 50,07 
Nuestra Señora del Carmen 11 52,14 
Total 98  
  La tabla 8, muestra la comparación de rango promedio de la variable 
motivación laboral docente, donde se evidencia que la institución educativa Nuestra 




Prueba de Kruskal-Wallis de la hipótesis general 
Estadísticos de pruebaa,b 
 Motivación laboral docente 
H de Kruskal-Wallis ,381 
gl 2 
Sig. asintótica ,826 
a. Prueba de Kruskal Wallis 
b. Variable de agrupación: Instituciones Educativas 
 
 En la tabla 9, se observa que el nivel de significancia es p=0,826 es mayor a 
0.05, por lo que no se rechaza la Ho, y se concluye que no existe diferencias 
significativas de motivación laboral en docentes de tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 2021 
 
Hipótesis específica 1 
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Ho:  No existe diferencias significativas de motivación intrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
Ha: Existe diferencias significativas de motivación intrínseca en docentes de tres 
instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
 
Tabla 10 
Rango promedio de la hipótesis específica 1 
 Instituciones educativas N Rango promedio 
Motivación 
intrínseca 
Túpac Amaru 33 46,98 
José María Arguedas 54 51,51 
Nuestra Señora del Carmen 11 47,18 
Total 98  
La tabla 9, muestra la comparación de rango promedio de la dimensión 
motivación intrínseca, donde se evidencia que la institución educativa José María 
Arguedas posee un rango promedio de 51.51 ligeramente mayor a los demás.  
 
Tabla 11 
Prueba de Kruskal-Wallis de la hipótesis específica 1 
Estadísticos de pruebaa,b 
 Motivación intrínseca 
H de Kruskal-Wallis 1,738 
gl 2 
Sig. asintótica ,419 
a. Prueba de Kruskal Wallis 
b. Variable de agrupación: Instituciones Educativas 
 
En la tabla 11, se observa que el nivel de significancia es p=0,419 es mayor 
a 0.05, por lo que no se rechaza la Ho, y se concluye que no existe diferencias 
significativas de motivación intrínseca en docentes de tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 2021. 
 
Hipótesis específica 2 
Ho:  No existe diferencias significativas de motivación extrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
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Ha: Existe diferencias significativas de motivación extrínseca en docentes de tres 
instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.   
 
Tabla 12 
Rango promedio de la hipótesis específica 2 
 Instituciones educativas N Rango promedio 
Motivación 
extrínseca 
Túpac Amaru 33 49,44 
José María Arguedas 54 49,83 
Nuestra Señora del Carmen 11 48,05 
Total 98  
La tabla 12, muestra la comparación de rango promedio de la dimensión 
motivación extrínseca, donde se evidencia que la institución educativa José María 
Arguedas posee un rango promedio de 49.83 ligeramente mayor a los demás.  
Tabla 13 
Prueba de Kruskal-Wallis de la hipótesis específica 2 
Estadísticos de pruebaa,b 
 Motivación extrínseca 
H de Kruskal-Wallis ,048 
gl 2 
Sig. asintótica ,975 
a. Prueba de Kruskal Wallis 
b. Variable de agrupación: Instituciones Educativas 
 
En la tabla 13, se observa que el nivel de significancia es p=0,975 es mayor 
a 0.05, por lo que no se rechaza la Ho, y se concluye que no existe diferencias 
significativas de motivación extrínseca en docentes de tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 2021. 
 
Hipótesis específica 3 
Ho:  No existe diferencias significativas de motivación trascendente en docentes 
de tres instituciones educativas, UGEL Chincheros. Apurímac 2021.  
Ha: Existe diferencias significativas de motivación trascendente en docentes de 





Rango promedio de la hipótesis específica 3 
 Instituciones educativas N Rango promedio 
Motivación 
trascendente 
Túpac Amaru 33 47,56 
José María Arguedas 54 49,54 
Nuestra Señora del Carmen 11 55,14 
Total 98  
La tabla 14, muestra la comparación de rango promedio de la dimensión 
motivación trascendente, donde se evidencia que la institución educativa Nuestra 




Prueba de Kruskal-Wallis de la hipótesis específica 3 
Estadísticos de pruebaa, b 
 Motivación trascendente 
H de Kruskal-Wallis 1,196 
gl 2 
Sig. asintótica ,550 
a. Prueba de Kruskal Wallis 
b. Variable de agrupación: Instituciones Educativas 
En la tabla 15, se observa que el nivel de significancia es p=0,550 es mayor 
a 0.05, por lo que no se rechaza la Ho, y se concluye que no existe diferencias 
significativas de motivación trascendente en docentes de tres instituciones 




Los hallazgos obtenidos respecto al objetivo que consistió en determinar si 
existe diferencias significativas de motivación laboral docente en tres instituciones 
educativas, evidenció que la prueba de Kruskal-Wallis, obtuvo un nivel de 
significancia mayor a 0.05, permitiendo afirmar que no se rechazó la hipótesis nula 
y concluyendo en la no existencia de diferencias significativas entre las instituciones 
educativas consideradas en el presente estudio sobre la variable motivación laboral 
docente.. Dichos resultados son analógicos a los de Macias (2019), en su estudio 
de nivel correlacional entre motivación docente y calidad educativa donde el 25% 
posee motivación inadecuada, 67.5% poco adecuada y 7.5% adecuada, afirmando 
que existen muy pocas oportunidades de conseguir actualizaciones docentes 
pagadas y que además, sus percepciones no están acordes con su trabajo docente, 
las cuales son causas por la que el docente es inducido a no conservar la guía que 
lo encamina a no obtener explícitos que le permitan estar motivado, asimismo, 
guarda similitud con trabajo de Reyes (2019), de nivel correlacional entre 
actividades recreativas y motivación laboral donde el 5% lo percibió deficiente, 75% 
regular y 20% eficiente, afirmando que mientras las actividades de concentración, 
lúdicas y de relajación laboral benevolentes la motivación laboral también estará 
acorde con ello. Al respecto, Robbins y Coulter (2018), mencionaron que la 
motivación influye de manera decisiva en el desempeño docente, en su carácter y 
en su esfuerzo, al momento de realizar su trabajo diario en su escuela, en tal 
sentido, es necesario que los directivos, padres de familias y estudiantes, conozcan 
el estado emocional de los docentes y que además reconozcan su compromiso, 
eficacia y logro, ya que en la actualidad, se necesita que los docentes sientan que 
sus esfuerzos por brindar una educación remota son satisfactorios.  
Respecto a los hallazgos obtenidos sobre el objetivo que consistió en 
determinar si existe diferencias significativas de motivación intrínseca en docente 
de tres instituciones educativas, evidenció que la prueba de Kruskal-Wallis, obtuvo 
un nivel de significancia mayor a 0.05, permitiendo afirmar que no se rechazó la 
hipótesis nula y se concluyó en la no existencia de diferencias significativas entre 
las instituciones educativas consideradas en el presente estudio sobre la dimensión 
motivación intrínseca. Tales resultados guardan similitud con los de Delgado 
(2018), en su estudio de nivel correlacional entre motivación laboral y desempeño 
30 
 
docente, donde sobre la dimensión motivación intrínseca, el 6.1% de docentes 
participantes refirió tener un nivel bajo, el 78.0% nivel medio y el 15.9% nivel alto, 
asimismo afirmó que dicha motivación es percibida por los docentes sin motivo 
alguno, de gran intensidad y muy duradera, la cual produce placer y satisfacción 
que experimenta el docente, mantenida por el logro de los objetivos propuestos. Al 
respecto, Durand (2018), mencionó que la motivación intrínseca, se basa en 
estímulos originados en el interior de la persona, vinculados a las ansias de 
desarrollarse y superarse, por tal motivo, los docentes que han manifestado estar 
más cerca al nivel alto de las instituciones educativas consideradas en el presente 
estudio, son aquellos que posiblemente se plantean mejores proyectos 
profesionales, son los que laboren de manera autónoma, y tienden a capacitarse 
muy a menudo al percibir la necesidad de actualizar aspectos propios de su propio 
desempeño profesional.  
Respecto a los hallazgos obtenidos sobre el objetivo que consistió en 
determinar si existe diferencias significativas de motivación extrínseca en docentes 
de tres instituciones educativas, evidenció que la prueba de Kruskal-Wallis, obtuvo 
un nivel de significancia mayor a 0.05, permitiendo afirmar que no se rechazó la 
hipótesis nula y se concluyó en la no existencia de diferencias significativas entre 
las instituciones educativas consideradas en el presente estudio sobre la dimensión 
motivación extrínseca. Tales resultados guardan son antagónicos a los de Sayay 
(2019), en su estudio de nivel correlacional sobre motivación y desempeño docente, 
donde el 8% de docentes mencionaron que el incentivo laboral se ubica en nivel 
bajo, el 50% en medio y el 42% en alto, asimismo se evidenció una correlación 
directa significativa, concluyendo que si el trabajo depende del beneficio obtenido 
por los docentes desde las distinciones externas, ello guarda relación con el 
dominio de aspectos cognitivos operativos y actitudinales de la labor docente. Al 
respecto, Flores (2017), afirmó que el docente al estar motivado extrínsecamente, 
realiza sus labores en espera de algún resultado que pueda conseguir, dándole 
valor e importancia, al querer obtener algún incentivo. Cabe señalar, que la gran 
mayoría de docentes que se ubicaron en niveles cercanos a los altos, son aquellos 
que han reportado tener mejor condición laboral, asimismo, por su condición de 
nombrado poseen mayores oportunidades y mayor sueldo según su escala 
magisterial, como también a los docentes que poseen un mayor reconocimiento por 
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su propio desempeño en distintos concursos propuestos por el Minedu, y su propia 
UGEL.  
Finalmente, los hallazgos obtenidos sobre el objetivo que consistió en 
determinar si existe diferencias significativas de motivación trascendente en 
docentes de tres instituciones educativas, evidenció que la prueba de Kruskal-
Wallis, obtuvo un nivel de significancia mayor a 0.05, permitiendo afirmar que no se 
rechazó la hipótesis nula y se concluyó en la no existencia de diferencias 
significativas entre las instituciones educativas consideradas en el presente estudio 
sobre la dimensión motivación trascendente. Tales resultados son antagónicos a 
los de Maza (2020), en su estudio descriptivo de motivación laboral en dos 
instituciones educativas, obteniendo un nivel de significancia menor a 0.05, 
concluyendo que existen diferencias significativas en la dimensión motivación 
trascendente, Al respecto, Sanizaca (2018), mencionó que la motivación 
trascendente se basa en los resultados del accionar propio que provoca cambios 
en los demás, es decir que esta motivación se encuentra basada en las relaciones 
con otras personas, en la ayuda al prójimo. Cabe señalar, que los docentes, más 
comprometidos con sus instituciones educativas, su gestión y su labor pedagógica 
son los que se relacionan mejor con sus colegas, con el propósito de construir 
mejores competencias, cooperando para cumplir las metas propuestas con el 



















Se probó que no existe diferencias significativas en la variable motivación 
laboral docente en tres instituciones educativas de Chincheros, Apurímac 2021, al 
presentar un nivel de significancia mayor a 0.05, no rechazando la hipótesis nula.   
Segunda:  
Se probó que no existe diferencias significativas en la dimensión motivación 
intrínseca en tres instituciones educativas de Chincheros, Apurímac 2021, al 
presentar un nivel de significancia mayor a 0.05, no rechazando la hipótesis nula.   
Tercera:  
Se probó que no existe diferencias significativas en la dimensión motivación 
extrínseca en tres instituciones educativas de Chincheros, Apurímac 2021, al 
presentar un nivel de significancia mayor a 0.05, no rechazando la hipótesis nula.   
Cuarta:  
Se probó que no existe diferencias significativas en la dimensión motivación 
trascendente en tres instituciones educativas de Chincheros, Apurímac 2021, al 



















 Al especialista de convivencia escolar de la UGEL Chincheros, implementar 
acciones de fortalecimiento de las competencias docentes, y fomente talleres 
donde los docentes intercambien experiencias exitosas, con el propósito de motivar 
a los docentes para que realicen un mejor trabajo y enriquezcan el proceso de 
enseñanza-aprendizaje.   
Segunda:  
Al personal directivo de las instituciones educativas participantes en el 
presente estudio, realizar encuestas periódicamente con el objetivo de llegar a 
conocer el nivel percibido por el personal docente respecto a la motivación, ya que 
es de suma importancia que siempre tener a un personal que tenga los mismos 
anhelos de cumplir con las metas institucionales obteniendo mejores resultados.  
Tercera: 
A los docentes, durante el trabajo colegiado realizar talleres relacionados a 
temas referentes a la motivación laboral, para que se puedan instruir de los factores 
que influyen para su mejora.  
Cuarta: 
A los futuros investigadores, realizar más estudios descriptivo-comparativos 
sobre motivación laboral en niveles superiores, universitarios o técnicos, ya que en 
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Anexo 1.  Matriz de consistencia  
Problema Objetivo Hipótesis Variables Metodología 
Problema general:  
PG: ¿Cuál es el nivel de 
motivación laboral docente 
de tres instituciones 
educativas UGEL 
Chincheros, Apurímac 2021? 
 
Problemas específicos: 
PE1: ¿Cuál es el nivel de 
motivación intrínseca en 
docentes de tres instituciones 
educativas, UGEL 
Chincheros, Apurímac 2021? 
 
PE2: ¿Cuál es el nivel de 
motivación extrínseca en 
docentes de tres instituciones 
educativas, UGEL 
Chincheros, Apurímac 2021? 
 
PE3: ¿Cuál es el nivel de 
motivación trascendente en 
docentes de tres instituciones 
educativas, UGEL 
Chincheros, Apurímac 2021? 
Objetivo General:  
OG: Determinar y comparar 
el nivel de motivación laboral 
docente de tres instituciones 
educativas, UGEL 
Chincheros. Apurímac 2021.  
 
Objetivos específicos: 
OE1: Determinar y comparar 
el nivel de motivación 
intrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021. 
 
OE2: Determinar y comparar 
el nivel de motivación 
extrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021. 
 
HE3: Determinar y comparar 
el nivel de motivación 
trascendente en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021. 
Hipótesis General: 
HG: Existe diferencias 
significativas de motivación 
laboral docente de tres 
instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021.   
 
Hipótesis específicas: 
 HE1: Existe diferencias 
significativas de motivación 
intrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021.   
 
HE2: Existe diferencias 
significativas de motivación 
extrínseca en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021.   
 
HE3: Existe diferencias 
significativas de motivación 
trascendente en docentes de 
tres instituciones educativas, 
UGEL Chincheros. Apurímac 
2021.  . 
Variable:  




D1: Motivación intrínseca.    
D2: Motivación extrínseca.    
D3: Motivación 
trascendente.    
 
Población: 
98 docentes.  
 
Muestra: 
98 docentes (Muestra censal).  
 
Muestreo: 
No probabilístico.  
 













No experimental,  
 
























laboral docente es la 
satisfacción 
percibida por el 
docente al realizar 
su trabajo 
pedagógico, el cual 




acciones durante el 
proceso de 
enseñanza 
persistiendo en ello 





laboral docente es 
un estímulo 
psicológico latente, 
que lo impulsa a 
realizar su labor 
efectivamente con el 
propósito de 
satisfacer sus 
necesidades, a nivel 
laboral y personal, el 
cual fue medido por 
medio de 
cuestionario con 27 
preguntas valorado 
por una escala de 
Likert con cinco 
posibles 
alternativas, de 
nivel: bajo, medio y 
alto.    
Motivación 
intrínseca 
- Crecimiento personal. 
- Autonomía. 
- Competencia docente.  
1, 2, 3 
4, 5, 6 
7, 8, 9 
1: Nunca 
2; Casi nunca 
3: A veces 
4: Casi siempre 











- Condiciones de trabajo. 
- Reconocimiento. 
- Remuneración o recompensa.  
10, 11, 12 
13, 14, 15 
16, 17, 18 
Motivación 
trascendente 
- Compromiso con su labor. 
- Cooperación. 
- Relación con su entorno.  
19, 20, 21 
22, 23, 24 
25, 26, 27 
 
 
Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 
CUESTIONARIO: MOTIVACIÓN LABORAL DOCENTE 
Bach. Cuba Tenorio Sonia Flor  
 
El presente instrumento forma parte del trabajo de investigación que lleva como 
título “Estudio descriptivo comparativo motivación laboral docente de tres 
instituciones educativas, Chincheros. Apurímac 2021”.  
Indicaciones. Estimado docente, el cuestionario es anónimo y sus posibles 
respuestas a las preguntas son confidenciales, por lo cual agradezco de antemano 
su participación y su sinceridad, sus respuestas servirán para identificar fortalezas 
como debilidades sobre la motivación laboral docente. Es por ello que se ha 
considerado las siguientes escalas de valoración, de cada pregunta, las cuales 
serán marcadas con un aspa (x), la alternativa que Ud. crea conveniente. 
Valoración 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
DIMENSIÓN/PREGUNTAS VALORACIÓN 
Dimensión 1: Motivación intrínseca 1 2 3 4 5 
01. Recibo opiniones o críticas positivas respecto a mi 
desempeño docente que me permite crecer 
profesionalmente y seguir mejorando. 
     
02. El trabajo que desempeño actualmente me proporciona 
oportunidades de crecimiento personal y profesional.   
     
03. Estoy a gusto con las responsabilidades asignadas en la 
institución educativa donde laboro.   
     
04. Soy independiente al organizar y realizar mi labor 
docente. 
     
05. Me resulta fácil tomar la iniciativa asumiendo nuevos 
retos. 
     
06. Disfruto las actividades pedagógicas y los retos que se 
presentan 
     
07. Me siento con ánimos y energía para realizar mi trabajo.      
08. Pienso que puedo desempeñar otras actividades 
diferentes o complementarias con metas más altas. 
     
09. Considero que tengo la libertad de decidir cómo 
desempeñar mejor mi trabajo. 
     
Dimensión 2: Motivación extrínseca 1 2 3 4 5 
10. Me siento cómodo con el trabajo remoto.      
11. Los recursos digitales y materiales educativos me 
ayudan a desarrollar mi labor docente. 
     
 
 
12. Las tareas y responsabilidades específicas que asigna la 
dirección están dentro de mis responsabilidades como 
docente. 
     
13. Recibo reconocimientos por mi labor docente.      
14. Recibo estímulos y reconocimientos por el cumplimiento 
de metas y objetivos institucionales.  
     
15. Cuando realizo mi trabajo necesito el reconocimiento del 
personal superior. 
     
16. El sueldo que recibo es suficiente para satisfacer mis 
necesidades básicas. 
     
17. Mi remuneración está acorde con las actividades que se 
me han asignado en la institución educativa. 
     
18. Son frecuentes las recompensas o intensivos en la 
institución educativa donde laboro. 
     
Dimensión 3: Motivación trascendente 1 2 3 4 5 
19. Pienso que mi trabajo contribuye al cumplimiento de los 
objetivos institucionales.  
     
20. Considero que mi desempeño laboral beneficia a mis 
estudiantes. 
     
21. Participo entusiastamente en las actividades de la 
institución educativa donde laboro. 
     
22. En la institución educativa donde trabajo se fomenta el 
trabajo colaborativo 
     
23. En ocasiones colaboro desinteresadamente con las 
actividades que no me fueron asignadas. 
     
24. En la institución educativa donde laboro me dan la 
oportunidad de participar en la toma de decisiones. 
     
25. Considero que tengo buena relación con mis 
compañeros de trabajo. 
     
26. Cuento con el apoyo de mis compañeros de trabajo al 
desarrollar actividades específicas. 
     
27. Cuentas con el apoyo emocional de parte de la dirección 
para realizar tu trabajo pedagógico. 
     
 













































Validez de expertos 
Experto(a) N.º DNI Grado Decisión 
Huamaní Fernández, Erasilda 40079100 Magister Aplicable 
 
 
Martínez Atúncar, Jorge 09252341 Magister Aplicable 

































Anexo 6.  Confiabilidad del instrumento de recolección de datos 
 
PRUEBA DE ALFA DE CRONBACH DEL CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN LABORAL DOCENTE 
 
 


























Anexo 8. Base de datos 





























































Anexo 9. Confiabilidad y normalidad  
 
Confiabilidad  
Dimensión Alfa de Cronbach N.º de ítems 




Prueba de normalidad 
Dimensiones y variable 
Kolmogorov-Smirnova 
Estadístico gl Sig. 
Motivación intrínseca ,109 98 ,006 
Motivación extrínseca ,063 98 ,200* 
Motivación trascendente ,098 98 ,020 
Motivación laboral docente ,078 98 ,160 
*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
